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In deze thesis is onderzoek gedaan naar de relatie tussen team overschrijdend 
werken en de intrinsieke motivatie van de medewerker. Daarnaast is onderzocht of 
de mate van extraversie van de medewerker van invloed is op deze relatie. Uit dit 
empirisch onderzoek is gebleken dat team overschrijdend werken een positieve 
relatie heeft met de intrinsieke motivatie van de medewerker, maar de mate van 
extraversie heeft geen invloed op deze relatie. Uit eerder onderzoek is al gebleken 
dat het werken in teamverband van invloed is op de motivatie van de medewerker.  
Met name voor die organisaties die overgaan tot Het Nieuwe Werken waarbij team 
overschrijdend werken een belangrijk element vormt vanwege de setting waarin 
Het Nieuwe Werken zich afspeelt, is onderzoek naar team overschrijdend werken in 
de zin van boundary spanning gedrag van groot belang. Daarnaast geldt dat deze 
zelfde setting een voedingsbodem kan zijn voor de intrinsieke motivatie van de 
medewerker. Er zijn echter ook tegengeluiden te horen over Het Nieuwe Werken. 
Zo zou deze manier van werken niet weggelegd zijn voor elke medewerker en met 
name de introverte medewerker zou wellicht niet optimaal functioneren in deze 
setting.  
Het onderzoek is uitgezet bij 60 teams die werkzaam zijn in verschillende 
organisaties, zowel binnen het bedrijfsleven als de overheid. Belangrijke 
overeenkomst van deze organisaties was het feit dat alle teams in een 
dienstonderdeel zaten waar sprake was van veranderingen.   
Uit het onderzoek is gebleken dat ook team overschrijdend werken een positieve 
relatie heeft op de motivatie van de intrinsieke werknemer, wat niet alleen positief 
voor de medewerker is, maar ook positief zou kunnen zijn voor het functioneren 
van het team in zijn geheel. Daarnaast is gebleken dat de mate van extraversie 
geen invloed heeft op deze relatie. Ook voor die teams waarin zich mensen 
bevinden met een lage mate van extraversie is juist uit dit onderzoek gebleken dat 
deze medewerker baat heeft bij een teamleider die actief inzet op boundary 
spanning gedrag. 




In de toekomst zou wetenschappelijk onderzoek nog uitgebreid kunnen worden 
naar onderzoek naar andere voordelen van team overschrijdend werken voor de 
werkgever in de setting van Het Nieuwe Werken. In de praktijk is het met name 
van belang om boundary spanning gedrag als een strategie voor een team te zien 
en hier actief op te sturen. 
 






In de huidige dynamische wereld waarin continu veranderingen plaatsvinden, wordt 
er veel verwacht van de werknemer. De functies van tegenwoordig zijn niet meer 
zo stabiel en voorspelbaar als vroeger (Baard, Rench & Kozlowski, 2013). Voor 
organisaties zijn er veel aanleidingen om mee te gaan in de nieuwe manieren van 
werken, zoals de beschikbaarheid van moderne technologie, kostenreductie, maar 
ook de behoefte van de huidige werknemer aan meer autonomie in tijd, plaats en 
manier van werken (Voordt en d’Ancona, 2013). Het oude “9 tot 5” werken in een 
vaste kantoorkamer heeft plaatsgemaakt voor Het Nieuwe Werken: plaats- en 
tijdonafhankelijk werken waarmee de werknemer de balans tussen privé en werk 
beter zou kunnen beheersen en de werkgever innovatie, creativiteit en daarmee 
ook een verhoogde productiviteit toebedeeld krijgt (Velden, 2010). Het Nieuwe 
Werken wordt ook wel omschreven als een visie om het werken effectiever, 
efficiënter en plezieriger te maken voor zowel de organisatie als de werknemer 
(Beijer, Van der Voordt, Hanekamp, 2011).  
Middels het Nieuwe Werken wordt gebruik gemaakt van de mogelijkheden tot 
synergie, dat via team overschrijdend werken zou kunnen ontstaan. Het betreft hier 
het uitwisselen van kennis of het genereren van nieuwe kennis (Bakker en Van der 
Voordt, 2011), ook wel omschreven als kennisproduktiviteit. Kennisproduktiviteit 
van een organisatie wordt bepaald door het vermogen kennis te genereren en toe 
te passen voor innovatie en verbetering (Bakker en Van der Voordt, 2011).  
Zoals hierboven beschreven staat, zou kennisproductiviteit door middel van team 
overschrijdend werken gegenereerd kunnen worden. Om team overschrijdend 
werken te kunnen definiëren, bekijken wij eerst de definitie van een team. 
Kozlowski en Ilgen (2006) definiëren een team als twee of meer personen die met 
elkaar interacteren, die een of meer gemeenschappelijke doelen nastreven, die zijn 
samengevoegd om organisatorische relevante taken uit te voeren, die onderlinge 
afhankelijkheid vertonen met betrekking tot de workflow, doelen en resultaten, en 
die samen worden ingebed in een omvattend organisatorisch systeem met grenzen 




en verbanden aan de bredere context van de organisatie en de taakomgeving. 
Team overschrijdend werken wordt in de wetenschappelijke literatuur op 
verschillende manieren geïnterpreteerd. Onder team overschrijdend werken kan 
onder andere “boundary spanning” gedrag verstaan worden. Marrone, Tesluk en 
Carson (2007) omschrijven boundary spanning gedrag van een teamlid als gedrag 
met de intentie om relaties en interacties met externe actoren (buiten het team) 
die kunnen bijdragen aan het behalen van de gestelde doelen van het team, te 
bekrachtigen.  
In de setting van Het Nieuwe Werken draait het met name om dit laatste: team 
overschrijdend werken in de vorm van boundary spanning gedrag. Bij Het Nieuwe 
Werken worden verschillende afdelingen en units bij elkaar geplaatst in ruime 
kantoortuinen. Door middel van deze samenwerking zorgt de werkgever voor 
flexibiliteit in tijd, plaats en duur en krijgt hier productiviteitsstijging, vergroting 
van effectiviteit en efficiëntie van de input van medewerkers voor terug (Beijer, Van 
der Voordt, Hanekamp, 2011) Bij gebruik van de verschillende talenten door de 
teamleden onderling, is het waarschijnlijk dat er beter gepresteerd gaat worden 
door de werknemers bij deze manier van samenwerken en vindt er eventuele 
nieuwe teamvorming plaats (Banks et al, 2013). In dit onderzoek wordt dan ook 
onder team overschrijdend werken “boundary spanning” gedrag verstaan.  
Het Nieuwe Werken biedt de mogelijkheid dat samenwerking, kennisdeling en 
creativiteit toenemen en daarmee ook het innovatievermogen en de productiviteit 
(Pullen, 2011).  Met name de werknemer zou door deze manier van werken meer 
werktevredenheid tonen, waardoor men sterker gemotiveerd zou zijn en hiermee 
creatiever en productiever wordt (McNall, Masuda & Nicklin, 2010). Motivatie wordt 
in de psychologische wetenschappelijke literatuur gedefinieerd als een dynamische 
factor dat ervoor zorgt dat bepaald gedrag wordt vertoond om een specifiek doel te 
bereiken (Bruno, 2013). Veelal wordt motivatie verdeeld in extrinsieke en 
intrinsieke motivatie. Intrinsieke motivatie wordt gedefinieerd als iets doen omdat 
je het leuk vindt of omdat het interessant is (Ryan en Deci, 2000). Mudambi, 
Mudambi en Navarra (2007) omschrijven intrinsieke motivatie als de motivatie om 
te werken omdat het interessant is of bevredigend op individueel niveau. 




Extrinsieke motivatie is de motivatie die voortkomt uit externe bronnen zoals 
beloning, competitie met andere collega’s, waardering van superieuren (Mudambi, 
Mudambi en Navarra, 2007). Bij Het Nieuwe Werken draait het vooral om de 
intrinsieke motivatie: het mogelijk maken van zelfontplooiing van de werknemer 
(Carbonneau, Vallerand & Lafreniere, 2012; McNall, Masuda & Nicklin, 2010). Bij 
Het Nieuwe Werken draait het namelijk om het effectiever en plezieriger te maken 
voor onder andere de werknemer (Beijer, Van der Voordt, Hanekamp, 2011) en 
draait het niet om het toekennen van bijvoorbeeld financiële instrumenten die de 
extrinsieke motivatie beïnvloeden. Uit het bovenstaande kan de vraag afgeleid 
worden of team overschrijdend werken van invloed is op de intrinsieke motivatie 
van de werknemer. 
Maar is deze nieuwe manier van samenwerken voor iedereen weggelegd? Er 
worden verschillende kanttekeningen bij Het Nieuwe Werken geplaatst. Het Nieuwe 
Werken is niet gunstig voor de sociale cohesie en lijkt niet geschikt voor iedereen 
(Pullen, 2011). Uiteraard kent elke organisatie verschillende typen werknemers. 
Van deze werknemers wordt verwacht dat zij over de benodigde competenties 
beschikken om flexibel hun taken uit te kunnen voeren (Consiglio et al., 2013). 
Verschillende persoonlijkheidskenmerken kunnen van invloed zijn op het wel of niet 
ontwikkelen van de benodigde competenties (Consiglio et al., 2013).  In de 
wetenschappelijke literatuur is veel onderzoek verricht naar de invloed van 
persoonlijkheidskenmerken op het functioneren van een werknemer, met name de 
relatie tussen persoonlijkheidskenmerken en het functioneren in bepaalde functies 
en/of beroepen (Hurtz en Donovan, 2000; Barrick en Mount, 1991). Echter, bij Het 
Nieuwe Werken draait het niet per definitie om een bepaalde functie en/of beroep: 
Van alle werknemers zou worden verwacht dat zij optimaal functioneren in deze 
nieuwe setting. De mate van extraversie van een werknemer zou hierbij een rol 
kunnen spelen. Personen met een grote mate van extraversie worden getypeerd als 
sociaal, vriendelijk, spontaan, actief, deelnemend, hartelijk, gepassioneerd, en 
persoonsgericht (McCrae en Costa, 1987). Dit zou dan een van de 
persoonlijkheidskenmerken zijn waardoor een werknemer gemotiveerder zou zijn, 
intrinsiek dan wel extrinsiek en waardoor een werknemer misschien makkelijker in 
staat zou zijn om team overschrijdend te kunnen werken.  




Dit leidt tot de volgende onderzoeksvraagstelling: 
Onderzoeksvraagstelling 
In hoeverre is team overschrijdend werken van de individuele werknemer 
van invloed op de intrinsieke motivatie van de werknemer en welke rol 
speelt het persoonlijkheidskenmerk extraversie als moderator? 




Figuur 1: Conceptueel model 
Wetenschappelijke relevantie 
In de wetenschappelijke literatuur is er tot op heden weinig onderzoek te vinden 
naar de resultaten en het verwachte effect van team overschrijdend werken, zoals 
bedoeld bij de ideologie van Het Nieuwe Werken, voor zowel de organisatie als de 
werknemer.  
Empirische kennis, voortkomend uit wetenschappelijk onderzoek over de 
vermeende effecten van Het Nieuwe Werken is nog nauwelijks te vinden (Beijer, 
Van der Voordt en Hanekamp, 2011). Uitspraken over langetermijneffecten van Het 












Het Nieuwe Werken ligt voornamelijk op het terrein van het vinden van de balans 
tussen het privéleven van de werknemer en zijn of haar werk. Ook vanuit dit 
standpunt worden de voordelen voor de werkgever onderzocht en gemeten. 
Daarnaast is er nog geen onderzoek verricht naar de effectiviteit van Het Nieuwe 
Werken in de overheidssector. En juist hier speelt team overschrijdend werken als 
concept een belangrijke rol. Middels boundary spanning activiteiten kan een 
organisatie in de overheidssector – maar feitelijk in elke sector – zijn 
kennisproductiviteit verhogen en hiermee zijn concurrentiepositie cq. bestaansrecht 
versterken. Met name in de publieke sector is dit van wezenlijk belang gezien het 
feit dat het “social capital” van de organisatie en kennisoverdracht belangrijk is 
voor het effectief opereren.  
Ook de relatie tussen team overschrijdend werken in de setting van Het Nieuwe 
Werken en de intrinsieke motivatie van de werknemer is van groot belang bij de 
overheidssector. De werknemers in deze sector kunnen geen financiële extra’s of 
andere zaken worden geboden die van invloed zijn op de extrinsieke motivatie van 
de werknemer. Hiermee blijft het continu stimuleren van de intrinsieke motivatie 
van de werknemer voor deze sector van belang. 
Doel van het onderzoek 
Het doel van dit onderzoek is nagaan of team overschrijdend werken een positieve 
relatie heeft met de intrinsieke motivatie van het teamlid en wat de modererende 
rol is van de mate van extraversie van de verschillende teamleden.  
  






In dit hoofdstuk wordt de theoretische achtergrond beschreven die gebruikt is bij 
dit onderzoek. De hypothesen zijn uit dit literatuuronderzoek afgeleid. 
Het Nieuwe Werken 
Het Nieuwe Werken kwam al in de jaren negentig in opkomst, al heette het destijds 
“kantoorinnovatie”, om daarna te veranderen in “activiteitengericht huisvesten” en 
nu bekend als “Het Nieuwe Werken” (Van der Voordt en d’Ancona, 2013). Het 
draait hierbij om o.a. tijd- en plaatsonafhankelijk werken, vrije toegang tot en 
gebruik van kennis en het sturen van medewerkers op resultaten (Van der Voordt 
en d’Ancona, 2013). Huidige functies zijn niet meer zo stabiel en voorspelbaar als 
vroeger (Baard, Rench & Kozlowski, 2013). Voor organisaties zijn er veel 
aanleidingen om mee te gaan in nieuwe manieren van werken, zoals de 
beschikbaarheid van moderne technologie, kostenreductie maar ook de behoefte 
van de huidige werknemer aan meer autonomie in tijd, plaats en manier van 
werken (Voordt en d’Ancona, 2013). Middels Het Nieuwe Werken en dus plaats- en 
tijdonafhankelijk werken zou de werknemer de balans tussen privé en werk beter 
kunnen beheersen en krijgt de werkgever innovatie, creativiteit en daarmee ook 
een verhoogde productiviteit toebedeeld (Velden, 2010). Het Nieuwe Werken wordt 
ook wel omschreven als een visie om het werken effectiever, efficiënter en 
plezieriger te maken voor zowel de organisatie als de werknemer (Beijer, Van der 
Voordt, Hanekamp, 2011). Middels het Nieuwe Werken zou gebruik worden 
gemaakt van de mogelijkheden tot synergie, dat via team overschrijdend werken 
zou kunnen ontstaan. Het betreft hier het uitwisselen van kennis of het genereren 
van nieuwe kennis (Bakker en Van der Voordt, 2011), ook wel omschreven als 
kennisproduktiviteit. Kennisproduktiviteit van een organisatie wordt bepaald door 
het vermogen kennis te genereren en toe te passen voor innovatie en verbetering 
(Bakker en Van der Voordt, 2011).  
 
 




Vorming en functioneren van teams 
De laatste jaren is er veel onderzoek verricht naar het functioneren van teams. 
Kozlowski en Ilgen (2006) definiëren een team als twee of meer personen die met 
elkaar interacteren, die een of meer gemeenschappelijke doelen nastreven, die zijn 
samengevoegd om organisatorische relevante taken uit te voeren, die onderlinge 
afhankelijkheid vertonen met betrekking tot de workflow, doelen en resultaten, en 
die samen worden ingebed in een omvattend organisatorisch systeem met grenzen 
en verbanden aan de bredere context van de organisatie en de taakomgeving. Er is 
vooral onderzoek gedaan naar het aanpassingsvermogen binnen het team (Baard, 
Rench & Kozlowski, 2013), het sociale netwerk van een team (Oh, Labianca & 
Chung, 2006) en de effectiviteit van een team (Rousseau & Aubé, 2010).  
Tevens is er veel onderzoek verricht naar het belang van een team voor de 
organisatie. Veel organisaties geven aan het werken in teams te prefereren. Het 
structureren van werk en taken via teams zou bijdragen aan een snellere 
aanpassing van een organisatie aan zijn omgeving omdat een team een breder 
aanbod van kwaliteiten, ervaringen en netwerken kan aanbieden (Burke, Stagl & 
Salas, 2006).  
Maar wat is het belang van de werknemer? In de huidige economische samenleving 
wordt de werknemer geconfronteerd met vele veranderingen, die ook nog eens in 
een hoge snelheid plaatsvinden. Een stabiele en voorspelbare werkomgeving is 
geen vanzelfsprekendheid meer (Baard, Rench & Kozlowski, 2013) en organisaties 
moeten op deze veranderingen inspelen. Individuele werknemers en teamleden 
moeten zich snel kunnen aanpassen aan nieuwe taken en nieuwe werkeisen, zodat 
de organisatie effectief kan opereren (Baard, Rench & Kozlowski, 2013).   
Een belangrijk concept binnen de theorie van werken in teams is het team 
overschrijdend werken. Mudambi, Mudambi en Navarra (2007) hebben onderzoek 
verricht naar het samenwerken van R&D teams in verschillende 
dochterondernemingen. Team overschrijdend werken wordt hier omschreven als 
coöperatieve netwerking en communicatie tussen en in verschillende afdelingen of 
dochterondernemingen van een organisatie (Mudambi, Mudambi en Navarra, 
2007). Davison et al. (2012) geven aan dat het van belang kan zijn om 




bijvoorbeeld bij het uitvoeren van een grote, complexe taak een “team van teams” 
te vormen. Deze manier van team overschrijdend werken definiëren zij als een 
Multi team systeem: een collectief van twee of meer van elkaar afhankelijke teams 
georganiseerd in een strak gekoppeld activiteitensysteem (Davison et al., 2012).  
Binnen dit onderzoek wordt onder team overschrijdend werken “boundary 
spanning” gedrag verstaan. Marrone, Tesluk en Carson (2007) omschrijven 
boundary spanning gedrag van een teamlid als gedrag met de intentie om relaties 
en interacties met externe actoren (buiten het team) die kunnen bijdragen aan het 
behalen van de gestelde doelen van het team, te bekrachtigen. Effectief boundary 
spanning gedrag heeft niet alleen een directe positieve invloed op de effectiviteit 
van het team maar ook op de effectiviteit van de organisatie in zijn geheel 
(Marrone, Tesluk en Carson, 2007).  
Somech en Khalaili (2014) geven aan dat elk team binnen een organisatie 
informatie en/of diensten nodig heeft van een ander team.  Uit hun onderzoek blijkt 
dat zowel boundary spanning activiteiten die gericht zijn op de “buitenkant” van het 
team, als boundary spanning activiteiten die gericht zijn op de “binnenkant” van het 
team bijdragen aan team innovatie (Somech en Khalaili, 2014).  
Waar vroeger werknemers binnen organisaties nog ingedeeld werden in afdelingen 
gebaseerd op functies, zo wordt nu ook gezien dat de combinatie van diverse 
kennis kan leiden tot innovatie en daarmee dus het belang van team overschrijdend 
werken (Dokko, Kane en Tortoriello, 2014). Dokko, Kane en Tortoriello (2014) 
geven echter ook aan verschillen tussen de individuen en de eigenschappen van de 
relatie tussen het teamlid en het contact van invloed kunnen zijn op het innovatieve 
potentieel van deze boundary spanning activiteit. Om kennis op te bouwen en 
effectief te gebruiken, moet de kennis wel eerst gezien en overwogen wogen 
(Dokko, Kane en Tortoreillo, 2014).  
Een belangrijk element hierbij is het “social capital” van de verschillende 
teamleden. Social Capital wordt door Oh, Labianca en Chung (2006) omschreven 
als alle sociale informatie- bronnen die een persoon via sociale relaties beschikbaar 
heeft binnen de formele en informele sociale structuur van een organisatie en 
daarbuiten. Oh, Labianca en Chung (2006) geven aan dat hoe groter het social 




capital van een groep is, hoe effectiever deze groep zal zijn, wat niet alleen leidt tot 
een betere groepsprestatie maar ook tot meer groei en zelfontwikkeling van de 
individuele teamleden. De relaties tussen de verschillende teamleden, leiders en 
mensen buiten het team waarmee contacten worden onderhouden, spelen hierbij 
een grote rol (Oh, Labianca en Chung, 2006). Een optimale setting voor een team 
zou dan ook bestaan uit een niet al te gesloten team, waarbij de cohesie van de 
groep gewaarborgd blijft, maar waar social capital relatief makkelijk in- en uit kan 
stromen door middel van o.a. de boundary spanning activiteiten van de 
verschillende teamleden (Oh, Labianca en Chung, 2006). Hierbij worden de 
boundary spanning activiteiten breder bekeken dan alleen die activiteiten die 
bijdragen aan het behalen van de gestelde doelen van het team.  
Ancona en Caldwell (2007) geven aan dat boundary management het gehele 
pakket aan interacties omvat dat een team moet uitoefenen voor het verkrijgen van 
de juiste informatie om hun gestelde doel te behalen. Hierbij zijn verschillende 
rollen van teamleden toe te delen in verschillende activiteiten, zoals 
ambassadeursactiviteiten (het beschermen van het team tegen druk van buitenaf, 
het lobbyen voor middelen), coördinator van de taken (coördineren en overleggen 
met buitenstaanders voornamelijk over het “product” van het team), het scouten 
van informatie (het scannen van ideeën en het vergaren van informatie van 
buitenaf) en het bewaren van informatie van de groep voor buitenstaanders. 
Daarnaast geven zij aan dat de goed functionerende teams vaak die teams zijn, die 
actief aan boundary spanning activiteiten doen. Hierbij zou het team wel aan 
bepaalde eigenschappen moeten voldoen. Ancona en Caldwell (2007) omschrijven 
deze eigenschappen als strategieën die ingezet worden bij externe activiteiten. Zij 
onderscheiden vier strategieën, namelijk “ambassadorial”, “technical scouting”, 
“isolationist” en “comprehensive”. Uit hun onderzoek is gebleken dat de strategieën 
“ambassadorial” en “technical scouting” op de korte termijn inderdaad een positieve 
relatie hebben met bijvoorbeeld het halen van gestelde doelen. Echter, alleen de 
strategie “comprehensive” heeft een positieve relatie met het functioneren van het 
team (Ancona en Caldwell, 2007). De hierboven beschreven theorie van Oh, 
Labianca en Chung (2006) geeft ook aan dat effectief boundary spanning gedrag 
onder andere afhangt van de cohesie van een team en of deze dan wel niet te 




open, dan wel niet te gesloten is. Afgezien van eigenschappen van het team geven 
Ancona en Caldwell (2007) ook aan dat voor het optimaal kunnen uitvoeren van 
deze boundary spanning activiteiten en het opbouwen van een eigen social capital, 
het teamlid over eigenschappen en/of vaardigheden, zoals betrokkenheid, openheid 
en de wil tot participatie dient te beschikken.  
Samenvattend kan gesteld worden dat door middel van het werken in teams een 
organisatie snel kan reageren op de veranderende omgeving. Een belangrijk 
concept binnen het werken in teams is team overschrijdend werken, waarbij het 
sociale kapitaal van de werknemer en zijn of haar boundary-spanning gedrag een 
belangrijke rol spelen. Door deze manier van werken, verkrijgt de organisatie de 
informatie die zij nodig heeft. Team overschrijdend werken is daardoor ook een 
belangrijk element van Het Nieuwe Werken; het wordt hier als ideologie getypeerd 
om hiermee maximale innovatie en creativiteit te kunnen bereiken. Het uitoefenen 
van boundary spanning gedrag wordt hiermee een belangrijke factor binnen team 
overschrijdend werken. De vraag is of iedere werknemer over de benodigde 
karaktereigenschappen beschikt om effectief aan boundary spanning activiteiten te 
kunnen doen. 
Motivatie: intrinsiek en extrinsiek 
Een belangrijk aspect om in deze wereld vernieuwend, innovatief en winstgevend te 
blijven, is de motivatie van zijn werknemers.  Ryan en Deci (2000) geven dan ook 
aan dat motivatie zo belangrijk is omdat motivatie produceert. Motivatie wordt in 
de psychologische wetenschappelijke literatuur gedefinieerd als een dynamische 
factor die ervoor zorgt dat bepaald gedrag wordt vertoond om een specifiek doel te 
bereiken (Bruno, 2013). Peterson (2007) geeft aan dat motivatie een omgeving kan 
creëren waarin teams collectieve initiatieven kunnen ontplooien om zo de gestelde 
doelen te halen.  
Osterloh en Frey (2000) geven aan dat teamstructuren waarin persoonlijke relaties 
ontwikkeld kunnen worden, de motivatie van de werknemer verhogen. Peterson 
(2007) zegt dat motivatie niet aan een teamlid toe te wijzen is, maar dat motivatie 
te vinden is in de wens om bijvoorbeeld een doel te bereiken, een taak af te maken 
of aan verscheidene verwachtingen te voldoen. Per individu kan dit verschillen 




(Peterson, 2007). Als manager zou het dus een belangrijke zaak zijn om de 
werkomgeving zo te laten zijn, dat ieder teamlid zich op zijn of haar manier 
gemotiveerd voelt.  
Samenvattend kan gesteld worden dat het werken in teams een positieve relatie 
heeft met de motivatie, maar dat de motivatie per teamlid kan verschillen.   
Het begrip “motivatie” is in de wetenschappelijke literatuur op verschillende 
manieren geclassificeerd en ingedeeld. Eén van de belangrijkste en meest bekende 
is de indeling in extrinsieke en intrinsieke motivatie. In het verleden is er veel 
onderzoek verricht naar de invloed van intrinsieke en extrinsieke motivatie op de 
werktevredenheid en het functioneren van de werknemer. Intrinsieke motivatie 
(IM) wordt gedefinieerd als iets doen omdat je het leuk vindt of omdat het 
interessant is (Ryan en Deci, 2000). Mudambi, Mudambi en Navarra (2007) 
omschrijven intrinsieke motivatie als de motivatie om te werken omdat het 
interessant is of bevredigend op individueel niveau. Extrinsieke motivatie is de 
motivatie die voortkomt uit externe bronnen zoals beloning, competitie met andere 
collega’s, waardering van superieuren (Mudambi, Mudambi en Navarra, 2007). 
Saleh en Hyde (1969) geven in hun paper “Intrinsic vs Extrinsic Orientation and Job 
Satisfaction” aan dat de intrinsieke motivatie van een werknemer voornamelijk van 
invloed is op de hogere behoeften van de piramide van Maslov, namelijk erkenning, 
waardering en zelfontplooiing, terwijl de extrinsieke motivatie voornamelijk van 
invloed is op de lagere behoeften van de piramide van Maslov, namelijk de behoefte 
aan veiligheid en zekerheid. Uit deze onderzoeken zou zijn gebleken dat intrinsieke 
motivatie de sleutel is tot het welzijn en het goed functioneren van de werknemer 
(Carbonneau, Vallerand, Lafreniere, 2012).  
Deci, Vallerand, Pelletier en Ryan (1991) geven in de zelfdeterminatietheorie, 
ontwikkeld door Deci en Ryan aan, dat de intrinsieke motivatie van een persoon om 
zijn of haar doelen te bereiken, afhangt van de bevrediging van drie 
basisbehoeften: competentie, verbondenheid en autonomie. Onder competentie 
wordt verstaan de kunde om verschillende resultaten te bereiken en doeltreffend te 
werk te kunnen gaan om dit te realiseren (Deci, Vallerand, Pelletier en Ryan, 1991). 
Onder verbondenheid wordt verstaan het kunnen ontwikkelen van veilige en 




bevredigende relaties met anderen in je omgeving. Onder autonomie wordt 
verstaan initiërend en zelfregulerend handelen (Deci, Vallerand, Pelletier, Ryan, 
1991). Door omstandigheden kan de intrinsieke motivatie van een persoon 
verminderen of vermeerderen (Ryan en Deci, 2000). Het verminderen van de 
intrinsieke motivatie zou gebeuren bij het aanbieden van beloningen, maar ook bij 
deadlines, opgelegde doelen en/of opgelegde evaluaties. Een toename van de 
intrinsieke motivatie vindt plaats bij het hebben van keuzes, het mogen weergeven 
van gevoelens en bij het kunnen ontwikkelen van eigen perspectieven. Hierdoor 
krijgen werknemers een groter gevoel van autonomie  (Ryan en Deci, 2000). 
Ook Mudambi, Mudambi en Navarra (2007) hebben in hun onderzoek een positieve 
relatie gevonden tussen intrinsieke motivatie en teamwork. Ook zij onderstrepen de 
noodzaak van autonomie en zelfdeterminatie van de medewerker en het belang van 
een juiste inrichting van de organisatie om deze randvoorwaarden, zoals team 
overschrijdend werken, te creëren voor hun medewerkers.  
Over de jaren heen zijn er door werkgevers verschillende methodes toegepast om 
de motivatie van hun werknemer te stimuleren. Duidelijke voorbeelden hiervan zijn 
bijvoorbeeld gratificaties, loonsverhogingen of lease auto’s, voorbeelden die 
voornamelijk liggen in de sfeer van extrinsieke motivatie. Bij intrinsieke motivatie 
moeten er maatregelen bedacht worden die van invloed zijn op de hogere 
behoeften van de piramide van Maslov en waar bijvoorbeeld niet direct een waarde 
in geld aan kan worden toegevoegd (Saleh en Hyde, 1996). De werknemer heeft 
namelijk laten zien dat niet alleen de primaire arbeidsvoorwaarden, zoals salaris en 
bonussen van belang zijn, maar dat ook andere zaken belangrijk zijn geworden 
zoals flexibel werken, de behoefte om te kunnen groeien en de mogelijkheid tot 
zelfontplooiing (Pullen, 2011). Deze behoeften hangen nauw samen met 
bijvoorbeeld het kunnen bepalen van de eigen agenda, het vinden van een goede 
balans tussen privé en werk en daarmee het vermijden van stress. 
Het is dan ook van belang dat er continu gezocht blijft worden naar mogelijkheden 
waarbij de werknemer gestimuleerd en gemotiveerd blijft en zo productiviteit en 
creativiteit gewaarborgd kan blijven maar deze mogelijkheden moeten vaak 
kostenbesparend zijn. Ook hier speelt Het Nieuwe Werken een rol, zij het vanuit 




een ander standpunt in de ideologie. Het Nieuwe Werken wordt ook wel 
omschreven als een visie om het werken effectiever, efficiënter en plezieriger te 
maken voor zowel de organisatie als de werknemer (Beijer, Van der Voordt, 
Hanekamp, 2011). Onderzoek heeft uitgewezen dat de mogelijkheid voor plaats- en 
tijdsonafhankelijk werken werknemers help om de balans tussen werk en thuis 
beter te verdelen wat weer bijdraagt aan een hogere werktevredenheid (McNall, 
Masuda and Nicklin, 2010). Hogere werktevredenheid heeft weer een positieve 
relatie met de motivatie van de werknemer (Saleh en Hyde, 1969). Deze hogere 
werktevredenheid kan weer beschouwd worden als een vervulling van de hogere 
behoeften zoals gepresenteerd in de piramide van Maslov. 
Samenvattend kan gesteld worden dat motivatie een belangrijke rol speelt bij het 
functioneren van de werknemer. De werkgever probeert zowel de extrinsieke als de 
intrinsieke motivatie continu te stimuleren. Uit onderzoek is gebleken dat het 
werken in teamverband de motivatie versterkt, en met name de intrinsieke 
motivatie. Randvoorwaarde voor het verhogen van de intrinsieke motivatie is het 
garanderen van autonomie en zelfdeterminatie. Deze randvoorwaarden worden 
gecreëerd door middel van het werken in teams en zouden dus ook gecreëerd 
kunnen worden bij team overschrijdend werken, zoals gebeurt in de setting van Het 
Nieuwe Werken. Hierbij zouden de eigen boundary spanning activiteiten van de 
werknemer zijn autonomie versterken en ontstaat er een grotere kans op 
zelfontplooiing wat ten goede zou moeten komen van de intrinsieke motivatie. 
Dit leidt dan tot de volgende hypothese: 
Hypothese 1: Team overschrijdend werken heeft een positieve relatie met 
de intrinsieke motivatie van de werknemer. 
Individuele persoonlijkheidskenmerken 
Sommige werknemers zullen – vanwege onzekerheid of andere 
persoonlijkheidskenmerken - niet in staat zijn om hun eigen ontwikkeling of 
zelfontplooiing voorop te stellen. Voor deze mensen, is het bijvoorbeeld van belang 
om alleen de behoeften aan zekerheid en een snelle aanpassing aan hun 
werkomgeving veilig te stellen (Saleh & Hyde, 1969). Echter, bij team 




overschrijdend werken is er geen garantie voor deze zekerheden. Daarnaast zal er 
voor effectief teamwerk, en zeker voor effectief team overschrijdend werken, een 
zekere vorm van participatie, betrokkenheid en openheid worden verwacht om 
actief aan boundary spanning activiteiten te kunnen doen en om een zo groot 
mogelijk, doch relevant social capital op te kunnen bouwen (Ancona en Caldwell, 
2007; Oh, Labianca en Chung, 2006).  
Burke, Stagl & Salas (2006) hebben de correlatie tussen verschillende variabelen en 
de prestatie van een team in de wetenschappelijke literatuur bestudeerd. Echter, 
persoonlijkheidskenmerken van de verschillende individuen zijn buiten beschouwing 
gelaten. In het onderzoek van Carbonneau, Vallerand en Lafreniere (2012) is, maar 
wel in zeer beperkte mate, bekeken of er een correlatie bestaat tussen 
verschillende persoonlijkheidskenmerken en de drie verschillende soorten van IM. 
Deze persoonlijkheidskenmerken betroffen nieuwsgierig zijn, prestatiegericht en 
sensatiegericht.  
Een “extrovert” persoon wordt vaak omschreven als iemand die naar de 
buitenwereld gekeerd is, in tegenstelling tot een “introvert” persoon die gesloten en 
inwaarts gekeerd zou zijn. Abu Mansur et al. (2011) geeft aan dat personen die 
extrovert zijn o.a. omschreven worden als sociaal, actief, impulsief, op zoek naar 
opwinding en hebben behoefte aan sociale erkenning, status en macht, zich 
hiermee baserend op de theorie van Goldberg (1990) van The Big Five. Naar men 
dus zou mogen aannemen, zal de betrokkenheid, de openheid en de feitelijke 
participatie in het team, voor een extrovert persoon makkelijker zijn dan voor een 
introvert persoon. Het actief uitvoeren van boundary spanning activities en het 
opzetten en onderhouden van een sociaal netwerk waarmee het social capital 
verhoogd wordt, zou ook voor de extroverte mens makkelijker moeten zijn dan 
voor de introverte mens.   
Daarnaast is gebleken uit de zelfdeterminatietheorie van Deci et al. (1991) dat de 
intrinsieke motivatie van een persoon om zijn of haar doelen te bereiken, afhangt 
van de bevrediging van drie basisbehoeften: competentie, verbondenheid en 
autonomie. Zoals hierboven beschreven, kan de basisbehoefte autonomie 
teruggevonden worden in de setting van Het Nieuwe Werken maar de vraag is of dit 




ook geldt voor het gevoel van verbondenheid. Naar men zou mogen aannemen is 
het kunnen ontwikkelen van een veilige en bevredigende relatie met anderen in je 
omgeving voor een introvert persoon moeilijker dan voor een extrovert persoon. 
Dit leidt tot hypothese 2: 
Hypothese 2: Voor werknemers met een kleine mate van extraversie zal 
team overschrijdend werken minder bijdragen aan intrinsieke motivatie 
dan voor werknemers met een grote mate van extraversie.  
  






In dit hoofdstuk wordt de voor het beantwoorden van de onderzoeksvraag 
gebruikte methodologie uitgewerkt.  
Procedure en populatie 
Het design van de het onderzoek bestond uit het verzamelen van data door middel 
van het afnemen van vragenlijsten. Deze vragenlijsten zijn door zes studenten in 
groepsverband samengesteld en bij verschillende organisaties uitgezet, zowel bij 
het bedrijfsleven als bij de publieke sector en semi-overheid. Deze zes studenten 
hadden de mogelijkheid tot toegang bij deze verschillende organisaties, meestal 
vanwege eigen dienstverband. De vragenlijsten zijn uitgedeeld tijdens 
bijeenkomsten van de verschillende teams. Deze teams maken allen deel uit van 
een onderdeel van een organisatie, waar momenteel een verandering plaatsvindt. 
De vragenlijsten zijn kort toegelicht en daar waar vragen waren over het onderzoek 
zelf of de anonimiteit van het onderzoek, zijn deze vragen beantwoord. De 
vragenlijsten zijn of direct ingevuld door de respondenten tijdens de 
teambijeenkomst of zijn in een later stadium ingevuld. In de uniforme vragenlijst 
zijn alle onderzoeksgebieden van de verschillende studenten behandeld. Dit heeft 
de betrouwbaarheid van het onderzoek vergroot.  
Voor het onderzoek van deze scriptie werd gebruik gemaakt van een matrixvraag 
waarbij een teamlid de andere teamleden een ranking toekent voor zijn of haar 
team overschrijdend werken c.q. boundary spanning gedrag. Daarnaast 
beantwoordde het teamlid enkele vragen met betrekking tot intrinsieke motivatie 
en zijn of haar mate van extraversie. De vragenlijst is toegevoegd in bijlage 1. 
De data is verkregen van 60 verschillende teams. De totale onderzoekspopulatie 
was 442 personen waarvan 281 respondenten (N= 281) de vragenlijst hebben 
ingevuld. Dit geeft een respons van 64%. De gemiddelde leeftijd van de 
respondenten was 43.56 jaar. Een percentage van 46,1% betrof het mannelijk 
geslacht en 53,9% van de respondenten betrof het vrouwelijk geslacht. Van de 281 




respondenten hebben 161 respondenten de matrixvraag over team overschrijdend 
werken van hun naaste teamleden ingevuld.  
Meetinstrumenten 
Voor het meten van team overschrijdend werken is gebruik gemaakt van de 
vragenlijst van Marrone, Tesluk en Carson (2007) en een zelf geformuleerde vraag 
die boundary spanning gedrag aantoont in teamverband. Deze vragen zijn in de 
matrixvraag opgesteld waarbij elk teamlid door de andere teamleden beoordeeld is 
op zijn of haar boundary spanning gedrag. Uit de vragenlijst van Marrone, Tesluk 
en Carson (2007) zijn drie vragen gebruikt. Deze vragen luiden “In hoeverre 
onderhoudt dit teamlid contact met personen buiten het team die hem/haar van 
informatie of deskundigheid kunnen voorzien?”, “In hoeverre houdt dit teamlid 
andere teams of groepen in de organisatie op de hoogte van de activiteiten van het 
team?” en “In hoeverre overtuigt dit teamlid andere personen dat de activiteiten 
van het team belangrijk zijn?”. De vierde vraag voor dit onderzoek is een vraag 
afgeleid uit het type vragen van Marrone, Tesluk en Carson 2007). Deze vraag luidt 
“In hoeverre verwerft dit teamlid middelen voor het team (bijvoorbeeld geld, extra 
mensen of apparatuur)?”. De respondenten kunnen in een schaal van 5 aangeven 
of andere teamleden nooit (1) of in zeer grote mate (5) boundary spanning gedrag 
vertonen. Het totaal aan punten dat dit teamlid ontvangt van zijn teamgenoten, 
wordt gedeeld door het aantal teamleden dat geantwoord heeft. Hierdoor verkrijgt 
het teamlid een gemiddeld cijfer dat zijn of haar boundary spanning gedrag 
aangeeft. Dit gemiddelde per persoon is aan de dataset toegevoegd.  
Voor het meten van de intrinsieke motivatie is gebruik gemaakt van WEIMS 
vragenlijst van Tremblay et al. (2009) die een aantal stellingen geeft. Hier bestaan 
de antwoorden uit een 5-puntsschaal van 1 “komt helemaal niet overeen tot 5 
“komt geheel overeen”. Deze stellingen zijn door de respondenten zelf beantwoord. 
Een voorbeeld van een stelling voor het meten van deze variabele is “Ik krijg veel 
voldoening van het leren van nieuwe taken en vaardigheden”. 
Voor het meten van de mate van extraversie van een werknemer is gebruik 
gemaakt van de vragenlijst “the Big Five”, ontworpen door Goldberg (1991). Ook 
hier worden stellingen weergegeven en bestaan de antwoorden uit een 5-




puntsschaal van 1 “helemaal niet van toepassing” tot 5 “geheel van toepassing”. 
Deze stellingen zijn door de respondent zelf beantwoord. Een voorbeeld van een 
stelling voor het meten van deze variabele is “Ik ben stil bij mensen die ik niet goed 
ken”.  
In dit onderzoek zijn de controle variabelen geslacht en leeftijd meegenomen. 
Controle variabelen worden ook gemeten aangezien zij van invloed kunnen zijn op 
de afhankelijke variabele. Daarnaast kunnen zij ook een verband hebben met de 
onafhankelijke variabele. De controle variabele geslacht is gecodeerd als dummy (0 
= male en 1 = female). Deze controle variabele is interessant aangezien er uit 
eerder onderzoek niet is gebleken dat er een significant verschil bestaat in de 
intrinsieke motivatie van mannen en vrouwen maar wel dat vrouwen meer 
interesse hebben in de sociale aspecten van hun werk, met name in goede relaties 
met de collega’s (Voydanoff, 1980). Boundary spanning gedrag zou bijvoorbeeld 
hierbij van invloed kunnen zijn. 
Als eerste is er een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd. Hierbij wordt gekeken of 
alle vragen die gesteld zijn voor bijvoorbeeld de variabele “intrinsieke motivatie” 
wel echt geschikt zijn voor het meten van deze variabele.  Daarna is er van de 
variabele “intrinsieke motivatie”, de variabele “extraversie” en de variabele 
“boundary spanning” een gemiddelde per respondent gemaakt. Hierbij zijn alleen 
die vragen gebruikt die voldeden aan de betrouwbaarheidsanalyse. Een volgende 
stap is het uitvoeren van een correlatieanalyse voor deze variabelen inclusief de 
controle variabelen. Om uiteindelijk een positieve relatie tussen de onafhankelijke 
en afhankelijke variabele te meten – en daarmee de hypothesen te kunnen toetsen 
- is gebruik gemaakt van een lineaire regressie waarbij per model 1 variabele 
toegevoegd wordt.  
  





Om een positieve relatie tussen de onafhankelijke en afhankelijke variabele te 
meten – en daarmee de hypothesen te kunnen toetsen - is gebruik gemaakt van 
een lineaire regressie waarbij per model 1 variabele toegevoegd wordt.  
In de eerste lineaire regressie, model 1 wordt er een mogelijke positieve relatie 
gemeten tussen de controle variabele “geslacht” en de afhankelijke variabele 
“intrinsieke motivatie”. Bij model 2 wordt hier de controle variabele “leeftijd”  aan 
toegevoegd. De effecten van deze regressie worden in het volgende hoofdstuk 
toegelicht. 
In model 3 wordt er een regressie uitgevoerd met de twee controle variabelen 
“geslacht” en “leeftijd” en wordt de onafhankelijke variabele “boundary spanning 
gedrag” hieraan toegevoegd. In dit model wordt hypothese 1 getest, of te wel er 
wordt getoetst of er een positieve relatie bestaat tussen boundary spanning gedrag 
en de intrinsieke motivatie. 
In het model 4 wordt hier de onafhankelijk variabele “extraversie” aan toegevoegd 
en wordt er in eerste instantie gemeten of er een positieve relatie bestaat tussen 
“extraversie” en “ intrinsieke motivatie”. In de laatste regressie, model 5, wordt de 
modererende variabele toegevoegd namelijk de interactieterm 
Boundaryspanning*Extraversie. Met behulp van deze regressie wordt hypothese 2 
getoetst namelijk in hoeverre de mate van extraversie invloed heeft op de relatie 
tussen boundary spanning gedrag en intrinsieke motivatie. 
In het volgende hoofdstuk worden alle resultaten uit deze analyses weergegeven. 
  






De betrouwbaarheid van de verkregen data is voor de verschillende variabelen 
gemeten met behulp van de berekening van Cronbach’s alpha. De modererende 
variabele “extraversie” is in de vragenlijst door acht vragen vertegenwoordigd. Vier 
vragen dienden gehercodeerd te worden. De alpha voor extraversie is 0,776 en dus 
hoger dan de grens van 0,7. Dit geeft voldoende betrouwbaarheid voor de meting 
van de modererende variabele “extraversie”.  
De afhankelijke variabele “intrinsieke motivatie” is in de vragenlijst door 6 vragen 
vertegenwoordigd. Twee vragen dienden gehercodeerd te worden. Na berekening 
van de Cronbach’s alpha worden uiteindelijk 4 vragen meegenomen in het 
onderzoek. De alpha voor “intrinsieke motivatie” is dan 0,655 en wordt 
geaccepteerd voor dit onderzoek. Het weghalen van een extra variabele – alpha 
wordt dan 0,685 - wordt niet aanbevolen gezien het informatieverlies wat hiermee 
gepaard gaat.  
De onafhankelijke variabele “boundary spanning” is in de vragenlijst door 4 vragen 
vertegenwoordigd. Er dienden geen vragen gehercodeerd te worden. Cronbach’s 
alpha is 0,853. 
De beschrijvende statistiek van de verschillende variabelen inclusief de uitkomsten 
van de correlatieanalyse staan in tabel 1. 
 
 
Variabele Mean SD 1 2 3 4 5
1. Geslacht (0=male, 1= female) 0,54 0,499
2. Leeftijd 43,56 11,43 -0,089
3. Boundary Spanning* 2,77 0,919 .234** -0,102 (0.853)
4. Extraversie 3,43 0,563 -0,015 -0,011 .234** (0.776)
5. Intrinsieke Motivatie 3,87 0,516 .172** -0,106 .403** .394** (0.655)




Tabel  1 Beschri jvende statis tiek




Om een eventuele positieve relatie te meten tussen team overschrijdend werken 
(X) en intrinsieke motivatie (Y) is een regressieanalyse uitgevoerd.  
De regressie is in eerste instantie uitgevoerd met de controle variabele “geslacht” 
en de afhankelijke variabele “intrinsieke motivatie”.  Uit de analyse blijkt dat de 
variabele geslacht 2,9% van de variantie in intrinsieke motivatie verklaart (R 
square = 0.029). Beta is positief; hieruit kan men afleiden dat bij toename van het 
aantal units het geslacht “vrouw” een hogere mate van intrinsieke motivatie geeft. 
P is 0.004 en dus significant. 
Er is een twee regressie uitgevoerd met niet alleen de controle variabele “geslacht” 
maar ook de controle variabele “leeftijd”. Hieruit blijkt de variabelen “geslacht” en 
“leeftijd” 4% van de variantie in intrinsieke motivatie verklaren. Beta is echter 
negatief en niet significant. (P=0.132) 
Bij de derde regressie wordt de onafhankelijke variabele “boundary spanning 
gedrag” toegevoegd.  Uit de analyse blijkt dat de variabelen “geslacht”, “leeftijd” en 
“boundary  spanning gedrag” 21.7% van de variantie in intrinsieke motivatie 
verklaren. (R square = 0.217). Beta is positief (0.372) en geeft aan dat er een 
effect is van boundary spanning gedrag op de intrinsieke motivatie. Wanneer 
boundary spanning gedrag met 1 unit verhoogd wordt, wordt het verband  tussen 
boundary spanning en intrinsieke motivatie met 0.372 verhoogd. F = 0.000 en dus 
significant.  
Hypothese 1: Team overschrijdend werken heeft een positieve relatie met 
de intrinsieke motivatie van de werknemer. 
Na het uitvoeren van deze regressie analyse kan de nulhypothese verworpen 
worden en hypothese 1 kan aangenomen worden. In tabel 2 worden de 
belangrijkste waarden van deze analyses weergegeven. 
 
 




Hypothese 2 luidt “voor werknemers met een kleine mate van extraversie 
zal team overschrijdend werken minder bijdragen aan intrinsieke motivatie 
dan voor werknemers met een grote mate van extraversie”.   
Met deze hypothese wordt onderzocht of het persoonlijkheidskenmerk “extraversie” 
een modererende invloed heeft op de relatie tussen team overschrijdend werken en 
de intrinsieke motivatie. Uit de regressieanalyse is al gebleken dat er een positieve 
relatie bestaat tussen team overschrijdend werken en intrinsieke motivatie. Met het 
meenemen van de modererende variabele “extraversie” kijken we of deze van 
invloed is op deze relatie.  
Eerst wordt er een regressieanalyse uitgevoerd waarbij de variabele “extraversie” 
meegenomen wordt als onafhankelijke variabele. Uit deze regressie blijkt dat de 
variabelen “leeftijd”, “geslacht”, “boundary spanning” en “extraversie” 31,6% van 
de variantie in intrinsieke motivatie verklaren. (R square = 0.316). Beta is positief 
en F is 0.000 en dus significant. In tabel 2 worden de belangrijkste waarden van 
deze analyses weergegeven. 
Om het modererende effect te kunnen analyseren wordt er een interactieterm van 
de variabelen “boundary spanning” en “extraversie” gemaakt. Na het uitvoeren van 
de regressieanalyse waarbij deze interactieterm als nieuwe onafhankelijke variabele 
wordt toegevoegd, blijkt dat beta negatief is en F = 0.892 en dus niet significant. In 
tabel 2 worden de belangrijkste waarden van deze analyse weergegeven.  
Dit geeft aan dat het persoonlijkheidskenmerk “extraversie” als onafhankelijke 
variabele wel een positieve relatie heeft met de afhankelijke variabele “intrinsieke 
motivatie” maar dat het geen modererende invloed heeft op de relatie tussen team 
overschrijdend werken en intrinsieke motivatie. Hypothese 2 kan hiermee 
verworpen worden. 





Uit het bovenstaande blijkt dat hypothese 1 aangenomen kan worden en hypothese 
2 verworpen kan worden. In het volgende hoofdstuk “Conclusie en Discussie” wordt 
hier verder op ingegaan en wordt aangegeven wat dit inhoudt voor eventueel 
verder onderzoek. 
  
Model 1 2 3 4 5
Controle variabelen
1 Geslacht 0.172* 0.169* 0,158 0,169 0,168
2 Leeftijd -0,092 -0,114 -0,082 -0,081
Onafhankelijke Variabelen
3 Boundary Spanning 0.372* 0.292* 0,346
4 Extraversie 0.327* 0.352*
Interactievariabele
5 Boundary*Extraversie -0,065
R-square 2,90% 4% 21,70% 31,60% 31,60%
F-waarde 8,35 5,4 13,686 16,848 13,391
Afhankel i jke variabele: Intrins ieke Motivatie
*Signi ficant (p-waarde < 0.05)
N=281
Tabel  2 Regress ies




Conclusie en discussie 
 
In dit onderzoek wordt antwoord gegeven op de probleemstelling “in hoeverre is 
team overschrijdend werken van de individuele werknemer van invloed op de 
intrinsieke motivatie van de werknemer en welke rol speelt het 
persoonlijkheidskenmerk extraversie als moderator”. In het vorige hoofdstuk is 
beschreven dat hypothese I “team overschrijdend werken heeft een positieve 
relatie met de intrinsieke motivatie van de werknemer” aangenomen kan worden 
maar dat hypothese II “voor werknemers met een kleine mate van extraversie zal 
team overschrijdend werken minder bijdragen aan de intrinsieke motivatie dan voor 
werknemers met een grote mate van extraversie” verworpen is. Uit de 
regressieanalyse is gebleken dat er een positieve relatie bestaat tussen de controle 
variabele “geslacht” en de afhankelijke variabele “intrinsieke motivatie”. Er bestaat 
echter geen positieve relatie tussen de controle variabele “leeftijd” en de 
afhankelijke variabele “intrinsieke motivatie”. Verder is gebleken dat er inderdaad 
een positieve relatie bestaat tussen de onafhankelijke variabele “boundary spanning 
gedrag” en de afhankelijke variabele “intrinsieke motivatie” (hypothese I) en tevens 
bestaat er een positieve relatie tussen de onafhankelijke variabele “extraversie” en 
de afhankelijke variabele “intrinsieke motivatie”. Hypothese II is echter niet 
bevestigd: indien de variabele “extraversie” meegenomen wordt als modererende 
factor, dan blijkt dat deze variabele geen invloed heeft op de relatie tussen 
boundary spanning gedrag en intrinsieke motivatie. 
Zoals al is gebleken in het hoofdstuk “theoretische achtergrond” is reeds veel 
empirisch onderzoek verricht naar het functioneren van teams, het werken in teams 
en de eventuele consequenties of gevolgen voor de medewerker die in 
teamverband opereert. Hierbij kan gedacht worden aan gevolgen zoals de 
arbeidstevredenheid van de medewerker, de teamcohesie bij teamleden met 
verschillende persoonlijkheidskenmerken en de motivatie, extrinsiek dan wel 
intrinsiek, voor een individuele medewerker. Uit deze onderzoeken is gebleken dat 
er een positieve relatie bestaat tussen werken in teams en de motivatie van de 
individuele medewerker. Werken in een team verhoogt de motivatie van de 
individuele medewerker (Osterloh en Frey, 2000., Mudambi, Mudambi en Navarra, 




2007). Daarnaast is er ook veel onderzoek verricht naar team overschrijdend 
werken, en de vele manieren waarop deze term geïnterpreteerd wordt, zoals het 
samenwerken van teams in verschillende dochterondernemingen of via een Multi 
team systeem. Zoals al eerder aangegeven, wordt in dit onderzoek met team 
overschrijdend werken boundary spanning gedrag bedoeld.  
Uit eerder wetenschappelijk onderzoek is niet gebleken dat er een significant 
verschil bestaat in de intrinsieke motivatie van mannen en vrouwen maar wel dat 
vrouwen meer interesse hebben in de sociale aspecten van hun werk, met name in 
goede relaties met de collega’s (Voydanoff, 1980). Uit de resultaten van dit 
onderzoek blijkt echter, dat er wel een positieve relatie bestaat tussen geslacht en 
intrinsieke motivatie en dat indien het vrouwelijk geslacht met 1 unit toe zou 
nemen, de intrinsieke motivatie ook toeneemt.  
Zoals uit het onderzoek naar voren is gekomen, speelt de leeftijd van een 
werknemer geen rol bij de intrinsieke motivatie. Jongere medewerkers zijn 
intrinsiek niet gemotiveerder dan de oudere medewerkers. Hierbij dient wel 
opgemerkt te worden dat dit niet iets zegt over het verschil in motivatie in zijn 
algemeenheid tussen jongere en oudere werknemers. Indien er bijvoorbeeld 
gekeken wordt naar de extrinsieke motivatie van de werknemers, zou het zo 
kunnen zijn dat leeftijd daar wel degelijk een significante rol inspeelt. Jongere 
medewerkers kunnen bijvoorbeeld gemotiveerder raken door bonussen of andere 
beloningen. Dit in tegenstelling tot de oudere medewerkers die misschien hun 
financiële zaken al zodanig in orde hebben, dat men hierdoor niet meer 
gemotiveerd wordt.  
Vanuit de ideologie van Het Nieuwe Werken is boundary spanning gedrag door 
teamleden een belangrijk element. Om de prestatie, kennisdeling en de creativiteit 
van de werknemer te verhogen, en daarmee ook de prestatie en het functioneren 
van het team, zou het vermogen tot effectief boundary spanning gedrag een 
belangrijk gegeven kunnen zijn. In dit onderzoek is gekeken of deze manier van 
werken, namelijk team overschrijdend werken in de vorm van boundary spanning 
gedrag, een positieve relatie heeft met de intrinsieke motivatie van de individuele 
werknemer. Zoals al in de inleiding is aangegeven, heeft onderzoek naar deze 




relatie nog niet eerder plaatsgevonden. Het zou echter, gezien de al aangetoonde 
positieve relatie tussen werken in teams en motivatie, wel in de lijn liggen dat er 
ook hier sprake van een positieve relatie zou zijn. Uit het onderzoek is dit ook 
gebleken: team overschrijdend werken heeft een positieve relatie met de 
intrinsieke motivatie van de medewerker. Hypothese 1 is hiermee bevestigd en 
aangenomen. Dit betekent dat een werknemer die zich buiten zijn eigen cirkel of 
team kan bewegen en aan boundary spanning activiteiten kan doen, zich eerder 
intrinsiek gemotiveerd zal voelen dan iemand die niet actief aan deze activiteiten 
meedoet. Het onderdeel “boundary spanning gedrag” binnen Het Nieuwe Werken 
zou onder de aandacht gebracht moeten worden van de werkgever cq. teamleider 
en hier zou effectief op gestuurd moeten worden, zie ook de aanbevelingen in de 
praktijk. In het verlengde hiervan zou geconcludeerd kunnen worden dat boundary 
spanning activiteiten niet alleen bijdragen aan de intrinsieke motivatie van de 
werknemer maar ook indirect aan de motivatie van het team wat het functioneren 
van het team ten goede zou komen. 
In de inleiding is tevens aangegeven dat er nog geen tot weinig wetenschappelijk 
onderzoek is verricht naar de vermeende effecten van Het Nieuwe Werken (Beijer, 
Van der Voordt en Hanekamp, 2011). Wel is men van mening dat deze manier van 
werken niet voor iedereen geschikt zou zijn (Pullen, 2011). Onderzoek heeft 
uitgewezen dat persoonlijkheidskenmerken van invloed kunnen zijn op het 
ontwikkelen van competenties van de medewerker (Consiglio et al., 2013) en op 
het functioneren van medewerkers in bepaalde functies (Barrick en Mount, 1991). 
In het hoofdstuk “theoretische achtergrond” wordt aangegeven dat 
wetenschappelijk onderzoek naar de relatie tussen  persoonlijkheidskenmerken en 
het werken in teams niet voor handen is en in beperkte mate is er gekeken naar 
een eventuele correlatie tussen persoonlijkheidskenmerken en intrinsieke motivatie 
(Burke, Stagl en Salas, 2006, Carbonneau, Vallerand en Lafreniere, 2012). Gezien 
de sociale vaardigheden waarover een werknemer zou moeten beschikken voor 
effectief boundary spanning gedrag (dit ligt buiten de scope van dit onderzoek maar 
er is inderdaad sprake van een positieve relatie tussen de mate van extraversie en 
boundary spanning gedrag), ligt het in de lijn der verwachtingen dat het 
persoonlijkheidskenmerk “extraversie” een directe positieve relatie heeft met 




intrinsieke motivatie. In dit onderzoek is inderdaad gebleken dat er een directe 
positieve relatie bestaat tussen extraversie en intrinsieke motivatie. Werknemers 
die over een grotere mate van extraversie beschikken, zullen dus eerder intrinsiek 
gemotiveerd zijn bij het uitoefenen van hun werktaken. Echter, wordt het 
persoonlijkheidskenmerk “extraversie” meegenomen als modererende variabele in 
het onderzoek naar de relatie tussen team overschrijdend werken en intrinsieke 
motivatie, dan blijkt dat het persoonlijkheidskenmerk “extraversie” geen invloed 
heeft op deze relatie. Hypothese 2 wordt hiermee verworpen. Concreet betekent dit 
dat een werknemer bij het uitvoeren van zijn of haar werkzaamheden en taken 
boundary spanning activiteiten uitoefent hierdoor intrinsiek gezien meer 
gemotiveerd zal zijn. Het feit of deze werknemer over een grote of mindere mate 
van extraversie beschikt, is echter niet van invloed op zijn of haar intrinsieke 
motivatie bij het uitoefenen van deze boundary spanning activiteiten.    
In het volgende hoofdstuk worden enige aanbevelingen uitgeschreven op basis van 
de resultaten van dit onderzoek en worden er tevens enige beperkingen van dit 
onderzoek aangehaald.  




Aanbevelingen en beperkingen 
 
In dit hoofdstuk worden op basis van de resultaten van dit onderzoek enkele 
aanbevelingen gegeven voor zowel de praktijk als de theorie. Daarnaast worden er 
enkele beperkingen aangeduid die naar voren kwamen tijdens de uitvoering van het 
onderzoek.  
Aanbevelingen voor de theorie 
Uit dit onderzoek is gebleken dat er aanvullende empirische kennis toegevoegd kan 
worden aan de bestaande literatuur over teams.  Naast de al bestaande kennis dat 
werken in teams een positieve relatie heeft met intrinsieke motivatie, kan nu ook 
worden toegevoegd dat team overschrijdend werken tevens een positieve relatie 
heeft met intrinsieke motivatie. Empirisch onderzoek naar team overschrijdend 
werken kan nog wel verder uitgebouwd worden. Op het gebied van boundary 
spanning kan nog meer onderzoek worden verricht. Focus kan gelegd worden op de 
diverse boundary spanning rollen binnen een team zoals beschreven door Ancona 
en Caldwell (2007) en hun invloed op het functioneren van de individuele 
werknemer, op het team functioneren en bijvoorbeeld de invloed van deze rollen op 
de team cohesie. De rol van boundary spanning gedrag kan ook meegenomen 
worden in vervolgonderzoek naar Het Nieuwe Werken. Zoals al eerder aangegeven 
is, is er tot op heden voornamelijk onderzoek verricht naar de effecten van Het 
Nieuwe Werken op de invloed van de balans tussen het werk- en privéleven van de 
werknemer, met andere woorden: de voordelen voor de werknemer. Voordelen 
voor de werkgever zijn nog niet breed wetenschappelijk onderzocht. Naar 
aanleiding van dit onderzoek kan gesteld worden dat Het Nieuwe Werken, vanwege 
de mogelijkheden tot boundary spanning gedrag bij het invulling van de werktaken, 
bijdraagt aan de intrinsieke motivatie van de werknemer wat uiteindelijk een 
voordeel oplevert voor de werkgever. Verder wetenschappelijk onderzoek naar de 
invloed van boundary spanning gedrag in de setting van Het Nieuwe Werken als 
voordeel voor de werkgever moet nog verricht worden.  
Daarnaast kan onderzocht worden of er een relatie bestaat tussen verschillende  
persoonlijkheidskenmerken van de werknemer en zijn of haar vermogen tot 




effectief boundary spanning gedrag.  In dit onderzoek is alleen gekeken naar de 
mate van extraversie van een persoon maar er zouden ook naar andere kenmerken 
gekeken kunnen worden zoals “openness to experience and inteligence” of 
“emotional stability to neuroticism” van de The Big Five van Goldberg (1990). 
Op teamniveau zou onderzocht kunnen – wederom kijkende naar de verschillende 
rollen binnen het team qua boundary spanning gedrag zoals beschreven door 
Ancona en Caldwell (2007) - in welke verhoudingen deze rollen aanwezig dienen te 
zijn om zo als team het meest effectief op te kunnen treden.  
Ook zou er gedacht kunnen worden aan het opstellen van een duidelijke taxonomie 
op het gebied van onderwerpen zoals netwerken, team overschrijdend werken en 
boundary spanning activities. In de bestaande wetenschappelijke literatuur zijn hier 
niet altijd eenduidige betekenissen voor te vinden. 
Aanbevelingen voor de praktijk 
Nu gebleken is dat er een positieve relatie bestaat tussen boundary spanning 
gedrag en intrinsieke motivatie kunnen er de volgende aanbevelingen voor de 
praktijk gegeven worden.  
In de huidige wereld waarin er een overvloed van informatie beschikbaar is en 
waarin continu veranderingen plaatsvinden, is het voor een team van groot belang 
om de juiste informatie op de juiste plek te vinden. Voor het uitoefenen van deze 
functie dienen de verschillende teamleden aan boundary spanning activiteiten deel 
te nemen. Effectief  boundary spanning gedrag dient dan ook gezien te worden als 
een strategie om de gestelde doelen te behalen en een succesvolle teamprestatie 
neer te zetten. Uit dit onderzoek is gebleken dat ook het teamlid zelf profiteert van 
boundary spanning gedrag: het heeft een positief verband met zijn of haar 
intrinsieke motivatie. Een organisatie kan hier op verschillende niveaus rekening 
mee houden en zijn voordeel hiermee doen. Als eerste bij het overgaan tot Het 
Nieuwe Werken. Boundary spanning activiteiten dienen hier een belangrijk 
onderdeel van uit te maken. Echter, een organisatie dient hier wel op te sturen en 
tijd in te investeren om hiermee de ideologie van Het Nieuwe Werken waar te 
kunnen maken, namelijk het stimuleren van innovatie, creativiteit en verhoogde 




productiviteit. Het bij elkaar zetten van een groep mensen zal niet per definitie 
leiden tot effectief boundary spanning gedrag bijvoorbeeld vanwege het ontbreken 
van een gezamenlijk doel. Een organisatie dient zich bewust te zijn van de 
relevantie van boundary spanning activiteiten, de reikwijdte en de gevolgen 
hiervan.  
Op teamniveau is het besef van de effectiviteit van boundary spanning activiteiten 
tevens relevant. Een teamleider dient zich ervan bewust te zijn dan niet alleen het 
team profiteert van deze activiteiten maar zoals uit dit onderzoek gebleken is, 
tevens de werknemer. Zoals gebleken is uit de theorie, wordt de intrinsieke 
motivatie van een werknemer verhoogt door het in staat zijn van het ontwikkelen 
van eigen perspectieven of door het hebben van autonomie. Dit zijn twee 
belangrijke elementen die bijdragen aan effectief boundary spanning gedrag 
waarbij een duidelijk signaal van vertrouwen bij de teamleider ligt. Ook hier gaat 
het om sturen op resultaten wat weer een belangrijke randvoorwaarde is van Het 
Nieuwe Werken. Dit betekent overigens niet dat een teamleider zijn team zo zou 
moeten inrichten dat het enkel en alleen bestaat uit zeer extraverte werknemers 
die geheel opgaan in hun boundary spanning activiteiten. De diverse rollen die 
personen bekleden in een team, vereisen verschillende persoonlijkheidskenmerken. 
Daarbij zou een teamleider zich wel moeten realiseren dat ongeacht de mate van 
extraversie van een werknemer, het kunnen uitoefenen van boundary spanning 
activiteiten altijd ten goede komt van de intrinsieke motivatie van de werknemer 
dat zich uiteindelijk terugbetaald in het persoonlijke functioneren van de 
werknemer en het team functioneren. 
Bij het formuleren van functies of teams, bijvoorbeeld bij een projectgroep, is het 
uiteraard van belang na te denken over de competenties waarover een persoon 
dient te beschikken, zeker als er bepaalde sociale vaardigheden van deze persoon 
verwacht worden. Echter, in de setting van Het Nieuwe Werken worden mensen 
niet op deze voorwaarden bij elkaar geplaatst. Voor een organisatie is het daarom 
altijd van belang te investeren in de ontwikkeling van de competenties van zijn 
medewerkers. De kunde om effectief boundary spanning gedrag te vertonen zou 
gezien moeten worden als een uniform proces waar iedereen aan meedoet. 




Boundary spanning moet dan niet alleen gezien worden als een manier om 
bijvoorbeeld informatie te verzamelen voor het team maar ook als een strategie om 
mensen te motiveren. Het ontwikkelen van een methodologie om boundary 
spanning gedrag bij verschillende mensen te ontwikkelen, zou een uitdaging zijn 
voor personeel op het HRM-gebied.   
Voor Het Nieuwe Werken zou dit betekenen dat er sprake dient te zijn van een 
grote cultuuromslag. Voor effectief boundary spanning gedrag dient de werknemer 
de vrijheid te hebben om zich te kunnen bewegen binnen zijn werkkring, daarbuiten 
en gebruik te kunnen maken van zijn social capital. Oud gedachtengoed zoals 
“sturen op aanwezigheid” en “goede werknemers schrijven veel” moet verdwijnen 
om zo plaats te maken voor het besef dat de werknemer naar kantoor komt om zijn 
informatie te halen en te delen met zijn team middels netwerken, gesprekken en 
effectief vergaderen. Het daadwerkelijk “werken” achter de computer kan plaats- 
en tijdsonafhankelijk gebeuren, zoals Het Nieuwe Werken ook beoogt.    
Beperkingen 
Dit onderzoek is uitgevoerd bij zes organisaties in Nederland. Ondanks dat uit het 
onderzoek verschillende waarden significant bleken, was de steekproef breedte 
beperkt en is er voorzichtigheid geboden deze resultaten naar een grotere populatie 
te trekken.  
Daarnaast dient de onderzoeker zich af te vragen of team overschrijdend werken 
voor elk teamlid relevant is en moet er rekening worden gehouden met de 
respondent bias. In bepaalde functies hoeft het niet nodig te zijn om boundary 
spanning activiteiten uit te voeren en kan de gemiddelde score die de respondent 
ontvangen heeft voor zijn of haar boundary spanning gedrag gebaseerd zijn op de 
afwezigheid van dit gedrag omdat het in de huidige werksetting niet van toepassing 
is. 
Doordat de respondenten in de matrixvraag over boundary spanning elkaars gedrag 
op boundary spanning moesten beoordelen, zorgde dit in sommige gevallen voor 
weerstand bij het invullen van de vragenlijst. Respondenten gaven aan deze manier 
van vragen erg intiem te vinden. Daarnaast maakten zij hun twijfels duidelijk over 




de  anonimiteit van de gegevens wat zou kunnen leiden tot een niet eerlijke 
weergave van de antwoorden. In volgend onderzoek zou een model voor het meten 
van boundary spanning gedrag anders opgezet kunnen worden waardoor de kans 
op respondent bias nihil wordt. 
Conclusie 
Onderzoek naar boundary spanning gedrag is een zeer interessant onderwerp 
gezien de manier waarop de huidige samenleving is ingericht. Wij leven in een 
kennistijdperk waarbij toegang tot informatie via sociale netwerken van essentieel 
belang is. Effectief boundary spanning gedrag geeft toegang tot deze informatie, 
geeft de mogelijkheid om deze informatie effectief in te zetten voor het team en 
draagt tevens bij aan e motivatie van de “spanner” of te wel het teamlid.  
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Vragenlijst Intrinsieke motivatie en Extraversie 






oneens Oneens Neutraal Eens 
Helemaal  
eens 
1. Ik ben altijd erg aanwezig. 
o  o  o  o  o  
2. Ik praat niet veel. 
o  o  o  o  o  
3. Ik voel mij op mijn gemak bij 
andere mensen. o  o  o  o  o  
4 Ik houd mij op de achtergrond. 
o  o  o  o  o  
5. Ik krijg veel voldoening van het 
leren van nieuwe taken en 
vaardigheden. 
o  o  o  o  o  
6. Ik vind het niet erg om in het 
middelpunt van de belangstelling 
te staan. 
o  o  o  o  o  
7. Ik doe mijn werk omdat het me 
een inkomen geeft. o  o  o  o  o  
8. Ik ben stil bij mensen die ik niet 
goed ken. o  o  o  o  o  
9. Ik ervaar veel voldoening als ik 
een taak succesvol heb volbracht. 
 
 
o  o  o  o  o  
      
10
. 
Ik doe mijn werk omdat het 
bijdraagt aan het bereiken van 
mijn carrièredoelen. 
 
o  o  o  o  o  
11
. 
Op feestjes praat ik veel met veel 
verschillende mensen. 
 
o  o  o  o  o  
12
. 
Ik krijg veel voldoening van het 
aangaan van nieuwe uitdagingen. 
 
o  o  o  o  o  
13
. 
Ik doe mijn werk omdat het een 
wezenlijk onderdeel van mijn 
identiteit is. 
 
o  o  o  o  o  
14 Ik heb weinig te melden.  
 
o  o  o  o  o  
15
. 
Ik maak mensen graag bewust 
van mijn prestaties. 
 
o  o  o  o  o  






Ik laat anderen weten dat ik op 
bepaalde gebieden erg competent 
ben. 
 
o  o  o  o  o  
17
. 
Ik vertel graag over mijn talenten 
en kwalificaties. 
 
o  o  o  o  o  
18
. 
Ik praat graag over belangrijke 
mensen die ik ken. 














Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 278 98.9 
Excluded
a
 3 1.1 
Total 281 100.0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
Extraversie 1 3.0000 .92693 278 
Extraversie 3 3.9676 .64351 278 
Extraversie 5 3.1547 .98059 278 
Extraversie 7 3.2014 .96270 278 
C2Extravnieuw 3.4964 1.05018 278 
C4Extravnieuw 3.4173 .95304 278 
C8Extravnieuw 3.3022 .94739 278 











Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 








Alpha if Item 
Deleted 
Extraversie 1 24.4676 15.340 .560 .403 .738 
Extraversie 3 23.5000 17.587 .419 .212 .763 
Extraversie 5 24.3129 15.833 .445 .234 .759 
Extraversie 7 24.2662 15.922 .445 .240 .758 
C2Extravnieuw 23.9712 14.779 .543 .350 .741 
C4Extravnieuw 24.0504 15.182 .562 .404 .737 
C8Extravnieuw 24.1655 16.189 .417 .225 .763 
C14Extravnieuw 23.5396 17.253 .475 .247 .756 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 278 98.9 
Excluded
a
 3 1.1 
Total 281 100.0 







Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
Extrinsieke motivatie 1 4.00 .733 278 
Extrinsieke motivatie 3 4.15 .623 278 
Extrinsieke motivatie 5 3.90 .709 278 
Extrinsieke motivatie 6 3.42 .858 278 
 
 






Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 







Alpha if Item 
Deleted 
Extrinsieke motivatie 1 11.47 2.546 .501 .307 .541 
Extrinsieke motivatie 3 11.33 2.892 .461 .232 .579 
Extrinsieke motivatie 5 11.58 2.613 .498 .273 .545 
















Sig. (2-tailed)  .147 .003 .799 .004 
N 280 267 161 277 277 
Leeftijd Pearson Correlation -.089 1 -.102 -.011 -.106 
Sig. (2-tailed) .147  .212 .862 .084 
N 267 267 153 264 265 
Boundary Pearson Correlation .234
**





Sig. (2-tailed) .003 .212  .002 .000 
N 161 153 161 159 159 





Sig. (2-tailed) .799 .862 .002  .000 
N 277 264 159 278 276 







Sig. (2-tailed) .004 .084 .000 .000  
N 277 265 159 276 278 




























a. Dependent Variable: IntrinsicMotGemid 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 









 .316 .292 .47331 .316 13.391 5 145 .000 










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.242 .717  3.128 .002 
Geslacht .190 .081 .168 2.352 .020 
Leeftijd -.004 .004 -.081 -1.161 .248 
Boundary .209 .244 .346 .857 .393 
Extraversiongemid .352 .198 .352 1.779 .077 
BoundXExtra -.009 .069 -.065 -.135 .892 
a. Dependent Variable: IntrinsicMotGemid 
 
 
